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El presente estudio tuvo como propósito final establecer la relación que existe entre 
el liderazgo transformacional y la gestión directiva en la Institución Educativa  
N° 116 Abraham Valdelomar, Canto Grande. Esta investigación tiene un enfoque 
cuantitativo, es un estudio de tipo sustantivo o de base, con un diseño descriptivo 
correlacional. La hipótesis empleada es el de correlación bivariada; en el que se busca la 
covarianza de las variables. En esta investigación se busca la unidad metodológica desde el 
planteamiento de la matriz de consistencia, el sistema de hipótesis, la dimensionalidad de 
las variables, los mismos que guardan una relación significativa con el trabajo de nuestro 
marco teórico. Los instrumentos utilizados fueron: Cuestionario de liderazgo 
transformacional y Cuestionario de gestión directiva. La muestra estuvo constituida por 
110 docentes. Para establecer la validación de los instrumentos se tomó en consideración 
el juicio de expertos contando para ello con tres expertos profesionales de la educación 
para establecer la confiabilidad se utilizó la prueba de Alfa de Cronbach. En el caso de la 
prueba de hipótesis, se consideró la prueba estadística paramétrica Rho de Spearman. Las 
conclusiones a las cuales se arribaron, son las siguientes: existe relación significativa entre 
el liderazgo transformacional y la gestión directiva, así como, en sus respectivas 
dimensiones de estructura organizacional, cultura organizacional y eficiencia 
organizacional, en la Institución Educativa N° 116 Abraham Valdelomar, Canto Grande. 
 







The purpose of this study was to establish the relationship between 
transformational leadership and management in the Educational Institution. N ° 116 
Abraham Valdelomar, Canto Grande. This research has a quantitative approach, it is a 
substantive or basic study, with a descriptive correlational design. The hypothesis used is 
that of bivariate correlation; in which the covariance of the variables is sought. This 
research seeks the methodological unit from the approach of the consistency matrix, the 
hypothesis system, the dimensionality of the variables, the same ones that have a 
significant relationship with the work of our theoretical framework. The instruments used 
were: Transformational Leadership Questionnaire and Directive Management 
Questionnaire. The sample consisted of 110 teachers. In order to establish the validation of 
the instruments, the expert judgment was taken into account, counting with three 
professional experts of the education to establish the reliability, the Cronbach's Alpha test 
was used. In the case of the hypothesis test, the Spearman's Rho parametric statistical test 
was considered. The conclusions reached are the following: there is a significant 
relationship between transformational leadership and management, as well as, in their 
respective dimensions of organizational structure, organizational culture and 
organizational efficiency, in Educational Institution N ° 116 Abraham Valdelomar , Canto 
Grande. 
 







El concepto de liderazgo se ha ido transformando a lo largo del tiempo, gracias a los 
aportes teóricos de diversos autores que han trabajado en torno a este. Las posturas que 
aparecen en la literatura actual se pueden abordar desde dos dimensiones que permiten 
describir los movimientos que ha vivido esta construcción teórica. 
Así lo describe Martell: “hoy las organizaciones humanas, más que un conjunto de 
personas movidas por un líder en solitario, son un conglomerado del liderazgo en el que, 
(Zaleznik 1991) tanto los superiores como los colaboradores ponen todo de su parte para 
conseguir que estas triunfen y todos ayuden en el funcionamiento eficaz de la autoridad” 
(Martell, p.88) 
En ese contexto el liderazgo transformador incluye visión, planificación, 
comunicación y acción creativa. Tiene un efecto unificador positivo en un grupo de 
personas en torno a una serie de valores y creencias claras para cumplir un conjunto claro 
de metas mensurables. El método de transformación impacta simultáneamente en el 
desarrollo personal y la productividad organizativa de todos los involucrados. 
En el presente estudio, tuvimos como propósito establecer averiguaciones respecto a 
cuál es la relación que se establece entre el liderazgo transformacional y la gestión 
directiva, en una institución educativa, seguidamente presentamos el trabajo en mención, 
considerando los capítulos y rubros correspondientes: 
El capítulo I, describe el problema de la investigación, su formulación, los objetivos 
y la importancia y alcance correspondiente. 
El capítulo II, comprende el marco teórico, incluye los antecedentes del estudio, 
bases teóricas y definición de términos básicos. 
El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su operacionalización. 
El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
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población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
El capítulo V, de los resultados, describe la validez y confiabilidad de los 
instrumentos utilizados en la investigación, presenta y analiza los resultados. En suma este 
capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al término de la 
investigación; que significan realmente los resultados obtenidos, señalando la relación 
existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación de la variable X y la 
variable Y así como la discusión de los resultados.  
Seguidamente, se precisan las conclusiones y recomendaciones de la investigación. 











Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema  
Liderazgo convierte una visión en realidad. Para influir sobre los seguidores de 
modo que muestren disposición al cambio, los líderes necesitan una serie específica de 
aptitudes que guíen sus acciones. Estas aptitudes se pueden concebir como las 
herramientas interiores para motivar a los empleados, dirigir los sistemas y procesos, y 
guiar a la organización hacia metas comunes que le permitan alcanzar su misión. 
Liderazgo es un tema que ha recibido mucha atención en la administración, los 
negocios y las organizaciones comunitarias. Todos saben que liderazgo existe, pero pocos 
pueden definirlo. Liderazgo involucra influir de alguna manera sobre los empleados, 
miembros o “seguidores” para llevar a cabo las metas de la organización o del grupo. De 
acuerdo con el Diccionario de la Herencia Americana (American Heritage Dictionary), 
liderazgo es “el conocimiento, las actitudes y las conductas utilizadas para influir sobre las 
personas para conseguir la misión deseada.” En otras palabras, liderazgo es la acción de 
lograr que las personas se identifiquen con una misión o visión para que trabajen en su 
realización. 
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Terry Anderson y otros teóricos del tema de liderazgo abogan por un nuevo estilo de 
liderazgo, al que se refieren como “liderazgo transformador,” enfocado en fortalecer y 
reconocer el valor de todas las personas. Es necesario que las organizaciones sean menos 
jerárquicas. En Transforming Leadership: New Skills for an Extraordinary Future, 
Anderson ofrece una definición operativa de liderazgo efectivo. 
El liderazgo como proceso, representa en las organizaciones un elemento 
fundamental para guiar los esfuerzos y motivaciones de las personas hacia el logro de los 
fines sociales para las cuales fueron creadas. En este sentido, contar con una dirección 
ajustada a los requerimientos de las empresas, representa una vía para lograr los objetivos 
trazados así como conseguir el desarrollo y crecimiento sostenido. Por otra parte, no sólo 
el liderazgo es un elemento importante, sino que debe focalizarse el enfoque seleccionado 
por las organizaciones, midiendo en consecuencia su efectividad para contribuir con las 
metas propuestas. 
En ese contexto el liderazgo transformador incluye visión, planificación, 
comunicación y acción creativa. Tiene un efecto unificador positivo en un grupo de 
personas en torno a una serie de valores y creencias claras para cumplir un conjunto claro 
de metas mensurables. El método de transformación impacta simultáneamente en el 
desarrollo personal y la productividad organizativa de todos los involucrados. 
Por otra parte un líder dirigente social le corresponde una amplia gama de tareas, que 
debe desarrollar constantemente, la experiencia que va logrando en su gestión, nos 
demuestra que muchas de estas tareas y responsabilidades, las impulsa sin tener elementos 
teóricos o de formación académica, más bien, su aprendizaje y conocimientos, se forma en 
la práctica, con estilo y gestión propia, diferenciándose entre cada uno de los líderes. Para 
llegar a ser un líder efectivo, lo primero es asumir que podemos mejorar y necesitamos 
cambiar algunos aspectos de nuestra conducta y, lo segundo, es tener la voluntad y la 
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motivación para hacerlo, al reunir ambas condiciones, estamos en la vía de llegar a ser 
líderes más efectivos. 
Estas  consideraciones me ha permitido analizar y determinar este  proyecto de 
investigación, considerando que  el  liderazgo transformacional logra sus  efectos sobre  
sus  subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las cuales operan, el líder 
transformacional tiene  éxito al cambiar la base  motivacional del individuo desde una 
motivación regular  hasta llevarla a un compromiso, los  líderes transformacionales elevan 
sus  deseos  en  logros y auto desarrollo de sus  seguidores, a su vez  promueve el 
desarrollo del equipo de trabajo u organización, todo  esto para  el  desarrollo  y 
crecimiento, personal, institucional.  
1.2. Formulación del problema 
1.2.1 Problema general  
PG: ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformacional y la gestión 
directiva en la Institución Educativa N° 116 Abraham Valdelomar, Canto Grande? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformación y la gestión directiva 
en su dimensión estructura organizacional en la Institución Educativa N° 116 
Abraham Valdelomar, Canto Grande? 
PE2: ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformación y la gestión directiva 
en su dimensión cultura organizacional en la Institución Educativa N° 116 Abraham 
Valdelomar, Canto Grande? 
PE3: ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo transformación y la gestión directiva 
en su dimensión eficiencia organizacional en la Institución Educativa N° 116 




1.3.1. Objetivo general  
OG: Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y la gestión 
directiva en la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – 
San Juan de Lurigancho 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva en su dimensión estructura organizacional en la Institución Educativa N° 116 
Abraham Valdelomar, Canto Grande? 
OE2: Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva en su dimensión cultura organizacional en la Institución Educativa N° 116 
Abraham Valdelomar, Canto Grande? 
OE3: Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva en su dimensión eficiencia organizacional en la Institución Educativa N° 116 
Abraham Valdelomar, Canto Grande? 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
La presente investigación es importante por su originalidad, y radica, en que ofrecerá 
una experiencia descriptiva y diagnóstica sistematizada en el tema de la relación que existe 
entre el liderazgo transformacional y la  gestión directiva en la Institución Educativa N° 
116 Abraham Valdelomar, Canto Grande, conocimiento que podría contribuir en una 
transformación efectivas en las escuelas  hacia una educación de calidad, ya que  el 
liderazgo tiene múltiples influencias  en la  gestión de una institución educativa.  
Asimismo, este trabajo de investigación es importante pues responde a la necesidad de 
contar con aportes exactos en los que se encuentra un grupo de docentes y estudiantes 
investigados. 
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El hecho de cambiar la forma de actuar, precedido de una innovación de cómo se 
piensa y siente, requiere de un proceso, de un reenfoque mental, con el fin de tener una 
nueva de percepción, es un cambio radical a que el comportamiento sea congruente con 
sus creencias y motivar a realizar cambios permanentes. 
Por lo tanto, el director como líder transformacional, debe desarrollar habilidades y 
destrezas en el campo de la comunicación a fin de interactuar permanentemente con la 
sociedad, que se presenta como determinante y exigente ante los diferentes cambios de 
orden cultural, social, político, ético, moral y en las cuales se encuentra el líder de la 
organización como ente mediador para lograr canalizar de la mejor manera dichos cambios 













2.1  Antecedentes de la investigación  
2.1.1 Antecedentes internacionales  
Thieme (2010) Liderazgo y eficiencia en la educación primaria. El caso de Chile. 
Tesis para optar el grado de doctor. Cuyo propósito fue establecer averiguaciones respecto 
a tres tipos de liderazgo: transformacional, transaccional y laissez-faire, que desarrollan los 
directivos de las instituciones educativas de educación primaria. Estudio de tipo sustantivo 
o de base, con diseño descriptivo correlacional.  
Las conclusiones nos señalan que los directivos reconocen e identifican  que poseen las 
características de liderazgo y que estas influyen en el  docente, motivan al docente y 
estimulan al docente. 
2.1.2. Antecedentes nacionales  
Gonzales, A. (2010) Gestión de la Educación estilos de liderazgo docente en una 
institución educativa pública del distrito de magdalena. Tesis para optar el grado de 
maestría en la PUCP. Se trata de averiguar qué estilos de liderazgo presentan los docentes 
en una Institución Educativa Pública del distrito de Magdalena. Estilos que ejercen una 
influencia en alcanzar un desarrollo competitivo necesario en los diferentes aspectos que la 
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institución representa. Un elemento fundamental que contribuye a que la gestión educativa 
se vea maximizada para alcanzar los máximos logros posibles. Para lo cual es necesario 
que los procesos educativos sean conducidos activamente y democráticamente por los 
docentes y demás miembros de la institución educativa pública. Estilos que son analizados 
desde una perspectiva micropolítica y en un contexto cultural que revaloriza la importancia 
de la solidaridad, y opiniones compartidas entre los miembros de la institución. La 
investigación es exploratoria y de tipo descriptivo. Enmarcada en tres variables 
fundamentales: Liderazgo participativo, carismático y autoritario, que nos permite 
establecer las características más resaltantes de los estilos de liderazgos, determinando que 
los docentes adoptan un estilo autoritario ante determinadas situaciones que atraviesa la 
Institución, que no es determinante ni significativo ante los demás estilos de liderazgo. Por 
lo tanto, los docentes presentan rasgos de los diferentes estilos estudiados, siendo el 
liderazgo autoritario el que más se destaca en la Institución educativa Pública de 
Magdalena. 
Huari , J . (2008) Estilos de liderazgo y la gestión institucional de los 
centros educativos nacionales y particulares del distrito y provincia del 
Callao. Tesis para optar el grado de magister en la PUCP.  Cuyo propósito 
fue establecer la relación entre los estilos de lideraz go y la gestión 
institucional que se practica en los centros educativos nacionales y 
particulares del distrito y provincia del Callao.  Las conclusiones más 
resaltantes son: Los directores de las instituciones educativas del  Callao, 
perciben que sus característ icas  que corresponden a los estilos de liderazgo 
facili tador, transformacional, transaccional y controlador,  en relación a la 
gestión institucional,  es calificado por ellos mismos como una buena o 
excelente gestión. Además, consideran que los distintos  estilos de 
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liderazgo se relacionan significativamente con la gestión de la institución.  
Patricia Medina Zuta denominada El liderazgo transformacional en 
los docentes de un colegio cooperativo de la ciudad de Lima ” las cuales 
dirigen el tema a los docentes  y solo consideran al director como una 
figura administrativa.  
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Liderazgo transformacional  
Liderazgo: generalidades y concepto 
La reforma educacional emprendida en la mayoría de los países de América Latina 
desde principio de los años 90, se constituyó como una de las prioridades de la agenda 
política de los países que se comprometieron con ella. Mejorar la equidad y proveer una 
educación sensible a las diferencias que discrimine en favor de los más pobres y 
vulnerables; mejorar la calidad de la enseñanza, aumentar las exigencias y focalizar la 
atención en los resultados del aprendizaje; profesionalizar el trabajo docente; 
descentralizar y reorganizar la gestión educativa y ofrecer más autonomía a las escuelas; 
fortalecer la institución escolar para ofrecer mejor capacidad de operación y mayor 
responsabilidad por sus resultados, fueron las líneas fundamentales que con distinto énfasis 
pusieron en marcha los gobiernos de la región. 
Una persona que ejerce el liderazgo, es aquella que ejerce influencia sobre un grupo 
y contribuye a que este logre llegar a las metas propuestas. El liderazgo es entendido como 
el “influjo interpersonal ejercido en una situación y dirigido a través de proceso de 
comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos. El 
liderazgo es encarado como un fenómeno social que ocurre exclusivamente en grupos 
sociales.  
En ese sentido, (Páez, 2004) plantean que el liderazgo exige la articulación entre las 
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características y objetivos propios del líder y de sus seguidores, y el direccionamiento 
hacia metas comunes que permitan dar respuesta a las necesidades que presenta el 
contexto, haciendo aportes efectivos al país, con responsabilidad social, valores y 
principios definidos.  
La preocupación por obtener evidencias para la mejora de la función directiva en la 
escuela es tan antigua como la propia investigación empírica sobre educación. Sin 
embargo, hasta los años sesenta, ésta era apenas una adaptación a la educación de la 
investigación sobre liderazgo en general (Murillo, Barrio y Pérez-Albo, 1999; Yulk, 2002).  
El primer impulso de la investigación sobre liderazgo, no centrado en la educación, 
hay que fecharlo en torno a las décadas de 1930 y 1940, cuando se desarrollan una serie de 
investigaciones bajo el paraguas conceptual denominado teoría de los rasgos. Este 
planteamiento partía de la premisa de que los líderes no se hacen, nacen con unas 
características innatas que los llevan a desempeñarse de forma destacada.  
De esta manera, los esfuerzos iban dirigidos a descubrir cuáles eran las 
características de la personalidad ideal del líder. Los cientos de estudios, sin embargo, no 
pudieron encontrar características de personalidad, físicas o intelectuales relacionadas con 
el liderazgo exitoso, ni siquiera la existencia de un líder ideal, dado que éste siempre estará 
ligado al contexto donde se desarrolla (Watkins, 1989, Northouse, 2004). 
Según Ferreiro (2005, p.50) explica que usualmente se llama líderes a todos los que 
están a la cabeza de una organización, sea del tipo que sea una familia, una empresa 
comercial, una asociación sin fines de lucro, una organización política, el gobierno de un 
país, o una entidad transnacional. Ellos dirigen dichas organizaciones y las personas tienen 
que seguir el rumbo que les señalan, cada una a su manera y con mayor o menor agrado. 
Sin embargo, cuando se pone ejemplos de líderes por lo general se nombra a personas 
famosas por el modo cómo han gobernado, sin discernir mucho si sus influencia ha sido 
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positiva o negativa para las personas y las organizaciones. 
Pero podemos concluir: “…una persona no es líder por el solo hecho de ocupar el 
cargo jerárquicamente más alto de una organización. Si ocupa un cargo de gobierno será 
simplemente un directivo, un gobernante o un alto dirigente. Y sólo será un líder auténtico 
en la media en que contribuya a la unidad de la organización” (Ibídem: 50) 
Para Kotter (199, p.39), el liderazgo no es algo místico y misterioso. No tiene nada 
que ver con tener “carisma” y otro rasgo exótico de la personalidad. No es el dominio de 
los elegidos, por el contrario, se ocupa de provocar y ocuparse del cambio y a la hora de 
liderar una organización para que ponga en práctica un cambio se debe empezar por fijar 
una orientación, elaborando una visión del futuro junto con las estrategias que permitan 
introducir los cambios necesarios para alcanzar esa visión. 
Para llevar a cabo el cambio, los líderes reúnen una amplia gana de datos y buscan 
pautas, relaciones y vínculos que ayuden a explicar las cosas. Lo que es más, la fijación 
dela orientación en el ámbito del liderazgo no lugar a planes; crea visiones y estrategias 
que describen a la empresa en términos de lo que debería ser a largo plazo y así como 
articula una forma de conseguir ese objetivo. 
Además, Zaleznik (1999, p.68), nos dice que existe un concepto del liderazgo que 
concede al concepto de líder cualidades místicas o sólo los grandes hombres son dignos de 
asumir un poder, convirtiendo así en un psicodrama en el que una persona brillante y 
solitaria, tiene que conseguir el control de sí misma como condición previa para controlar a 
los demás. En cambio, esto maraca un profundo contraste con el concepto trivial, práctico 
y no por ello menos importante, de que el liderazgo es en realidad dirigir el trabajo que 
realizan otras personas”. 
Gardner W, John. (1991, p.15) Por otro lado, liderazgo también se define como “el 
proceso de persuasión o el ejemplo por el que un individuo o equipo de liderazgo induce al 
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grupo a perseguir objetivos sostenidos por el líder o compartidos por sus seguidores. 
Desempeñan (o hacen desempeñar) ciertas tareas o funciones que son esenciales para que 
el grupo logre sus objetivos” 
Gorrochotegui (2011, p. 28). Define al líder, un “guía”, alguien que va por delante 
mostrando un camino a otras personas. Líder es quien va primero debido a sus virtudes y 
disposiciones positivas. También, y tomando como base la palabra “guía”, puede decirse 
que si el líder es un guía, entonces va “mostrando” un camino, y por tanto, lo conoce mejor 
que nadie, o tiene las capacidades mejor desarrolladas para hacer el papel de conductor que 
va por delante orientando a los seguidores y colaboradores para que lleguen a un destino 
seguro.  
Según lo anterior, puede concluirse que: 
a. Ser líder es ser un modelo de actuación, un ejemplo para los demás; 
b. Ser un líder requiere poseer conocimientos acerca de la ocupación que se tiene entre 
manos. O lo que es lo mismo: poseer ideas o convicciones claras y precisas con las que 
pueda orientar los pasos de los seguidores.  
Evolución de los enfoques sobre liderazgo 
El liderazgo ha evolucionado, porque las teorías que los intentan explicar también 
han ampliado sus perspectivas sobre la comprensión del hombre y del mundo. Y en efecto, 
cuanto más se ha profundizado en dar una amplia y completa respuesta, se ha clarificado el 
“que”, el “como” y el “para que” del liderazgo. Gorrochotequi (2011, p.30).  
Siguiendo a Pascual, Villa y Auzmendi (1993), citado por Gairin y Villa (1995, p.96) 
podemos distinguir tres grandes enfoques o hitos históricos que nos sirven como guía para 
conocer las investigaciones realizadas antes sobre el estudio del liderazgo: enfoques 
centrados en la personalidad, enfoques centrados en la conducta y enfoques situacionales. 
Brevemente, veamos a continuación cada uno de ellos. 
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a. Enfoque centrado en la personalidad.  
El enfoque de liderazgo basado en rasgos de personalidad es uno de las primeras 
aproximaciones al tema, en la primera mitad del siglo XX. También llamado el enfoque 
“de los grandes hombres” la mayor parte de las investigaciones se centraban el análisis de 
los rasgos de la personalidad de grandes personajes de la historia y su entorno económico y 
social con el fin de descubrir el grupo de características que les eran comunes y que, de 
esta forma, definirían el liderazgo. (Cardona, 2005, p.48)  
En este enfoque subyace la concepción, aún vigente a nivel popular, de que el 
liderazgo es un rasgo de personalidad y que el líder nace más que se hace.  
Posteriormente la Teoría de los Rasgos, ya desde un mayor realismo, trató de 
identificar los aspectos de personalidad, características físicas o intelectuales, atributos y 
cualidades que caracterizan al líder a través de un análisis sistemático de las diferencias 
entre los líderes y subordinados, considerando que las cualidades se pueden adquirir por 
experiencia y aprendizaje.  
Este enfoque fue cuestionado en 1948 por Stogdill, analizó muchos de los estudios 
sobre rasgos de liderazgo y concluyó que no existía un grupo de rasgos que diferenciara 
consistentemente líderes de no líderes en distintas situaciones. De hecho, una misma 
persona podía ser líder en una situación y no serlo en otra. (IESE, 2008, p.64)  
El fracaso de este enfoque no significa que la personalidad no sea un factor muy 
importante en el liderazgo, que indudablemente lo es, sino que no existe una fórmula 
personal única universalmente válida y que la consideración de la personalidad es 
insuficiente para comprender y explicar un proceso complejo como el liderazgo 
b. Enfoque centrado en la conducta  
Existen un grupo de teorías que han estudiado la conducta del líder y su repercusión 
en la productividad y la satisfacción en el trabajo de los subordinados. Los miembros de un 
25 
grupo u organización serán más eficaces con líderes que utilicen un particular estilo de 
liderazgo, pasando así los estudios sobre liderazgo a centrarse en averiguar cuáles son esas 
conductas y estilos de gestión de las personas que ejercen el liderazgo. Indicamos breves 
aspectos de cada una de ellas: 
Universidad de Iowa. Durante y después de la II Guerra Mundial, el clima 
experimental favoreció el uso de grupos de control. En este contexto, las investigaciones 
pudieron explorar relaciones entre estilos de liderazgo y la satisfacción y los resultados del 
grupo (Adams y Joder, 1985). Un estudio clásico de este tipo es el realizado por los 
investigadores Lewin, Lippit y White (1939). Este autor establece tres estilos de ejercicio 
de liderazgo: 
 El liderazgo autoritario o autocrático: El líder que está más concentrado en el ego, en la 
búsqueda del poder, es un ejercicio del liderazgo unidireccional en el que los seguidores 
obedecen las directrices que marca el líder y que influye a los demás a través del miedo. 
A este liderazgo, Bernard Bass lo llamó seudoliderazgo transformador. (Fischman, 
2005, p.14) 
 El liderazgo democrático. Se basa en la colaboración y participación de todos los 
miembros del grupo. En tanto que los líderes entrenados para ser democráticos sugieren 
alternativas y dejan la toma de decisiones al grupo. Son libres de seleccionar sus tareas 
y compañeros de trabajo. Los líderes participan en los asuntos del grupo. La cohesión 
del grupo es mayor y las tareas y metas del grupo se alcanzan con resultado demás alta 
calidad y reflejan mayor creatividad y originalidad. Además, no requieren de la 
presencia del líder para continuar la tarea. 
 El liderazgo “laissez – faire” (dejar hacer) o liderazgo ausente, que se produce cuando 
el supuesto líder está presente físicamente, pero no se relaciona con su gente, no 
participan en las actividades del grupo. No decide, no motiva, no ve más allá, no 
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emplea ningún tipo de autoridad. (Fischman, 2005, p. 15) 
Esta investigación ha sido muy criticada posteriormente, pero es un clásico en la 
historia de las investigaciones que han estudiado el liderazgo y sus estilos en relación a la 
eficacia y la satisfacción en el trabajo.  
También existen investigaciones como las realizadas por la Universidad de Ohio 
citadas por Chamorro (2005, p.24) que tienen por objetivo descubrir las dimensiones que 
caracterizan el comportamiento del líder, permitiendo identificar la Consideración e 
Iniciación de Estructura como los factores que explican la mayor parte de la varianza.  
Los líderes que se caracterizan por la consideración tienen una conducta indicativa 
de amistad, confianza mutua, respeto y cordialidad entre ellos y los miembros del grupo. 
En tanto que los líderes, ubicados en la dimensión Iniciación de Estructura, definen la 
relación existente entre ellos y los miembros del grupo, establecen el rol que debe asumir 
cada individuo y se esmeran por establecer pautas definidas de organización, canales de 
comunicación y medios para que se realicen las tareas encomendadas 
Asimismo, la Universidad de Michigan, intentaron identificar las relaciones entre la 
conducta del líder, el proceso de los grupos y la actuación del grupo. Estos estudios 
mostraron tres estilos de liderazgo: 
a. Una conducta orientada hacia la tarea, similar a la orientada hacia la estructura 
b. Una conducta orientada hacia las relaciones, similar a la conducta orientada a la 
consideración 
c. Un liderazgo participativo 
Identificaron qué conductas del líder son más o menos eficaces. Así, los líderes más 
efectivos son lo que:  
 Mantienen relaciones de confianza y apoyo. 
 Dan más importancia a la participación de los subordinados en la toma de decisiones. 
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 Tienden a definir objetivos de actuación e informar a sus subordinados. 
Modelo de Likert, también planteó una clasificación clásica en las teorías del 
liderazgo. Concretó cuatro estilos de liderazgo estructurados en un “continuo”: Autoritario 
explotador, autoritario benevolente, consultivo y participativo.  
Likert demostró que en las situaciones en las que los líderes actuaron de forma 
participativa o consultiva hubo más colaboración en la consecución de los objetivos, más 
apoyo al líder, etc. Likert también sugirió que los que utilizan la participación en la toma 
de decisiones suelen crear procesos más eficaces en las organizaciones.  
El modo cómo perciben a los trabajadores los directivos implica una conducta 
determinada concretada en unos estilos de liderazgo: La teoría X e Y de McGregor y la 
teoría Z de Ouchi.  
McGregor propone dos estilos determinados de liderazgo: autocrático y democrático, 
que están directamente asociados a una serie de principios sobre el comportamiento 
humano. 
El estilo X parte de la concepción de que el ser humano es perezoso, por tanto, debe 
ser coaccionado y estimulado económicamente para que rinda en el trabajo.  
El estilo Y se fundamenta en el supuesto de que las personas son, por naturaleza, 
activas y ejercen el control sobre sí mismas para lograr los objetivos que se proponen.  
Estas maneras de comportamientos humanos arriba señaladas son el resultado de la 
naturaleza de la organización. El estilo X es típico de organizaciones tradicionalmente 
represivas, fundamentadas en la aplicación rígida y estricta de la autoridad. El estilo Y es 
producto de estilos democráticos caracterizados por la toma de decisiones y autocontrol; lo 
cual, incrementará en los trabajadores los niveles de motivación e integración, facilitando 
una comunicación más fluida; a la vez que se obtiene rendimientos superiores (Coopers & 
Lybran, 1994, p.164).  
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Estos estilos son el fundamento de la teoría según la cual el rendimiento de la 
organización está en relación con la satisfacción y la motivación de los trabajadores.  
Las principales aportaciones de este enfoque pueden sintetizarse en: 
 Su definición de los estilos clásicos de liderazgo, en función de la variable 
participación-distribución de poder, de Lewin, Lippit y White (1939): autoritario, 
democrático y dejar hacer. 
 La identificación de las dos dimensiones básicas en la orientación del líder: orientación 
a la tarea (Factor de Iniciación de Estructuras) y la orientación al mantenimiento (Factor 
de consideración). En este caso, si bien son dimensiones independientes que pueden ser 
atendidas simultáneamente, una orientación diferencial preferente del líder da lugar a 
una nueva tipología en el estilo de liderazgo. 
Sin embargo, los estudios comparativos sobre la eficacia de los estilos de liderazgo 
tampoco llegaron a conclusiones definitivas, encontrando inestabilidad en los resultados 
obtenidos por las diferentes investigaciones, lo cual llevó a la necesidad de introducir en el 
estudio variables situacionales que explicaran la variabilidad entre la conducta del líder y 
los criterios de efectividad. 
c. Enfoque de la contingencia y situacional  
Son parte también de esta primera fase evolutiva del liderazgo, las teorías que se 
focalizan en el “liderazgo centrado en lo contingente o situacional”. Se trata de una 
evolución con respecto a la teoría de rasgos, porque, como es lógico, los rasgos no 
coincidieron en los líderes estudiados ya que éstos se enfrentaban a situaciones disimiles 
en sus historia personales. (Gorrochotegui, 2005, p.32). 
Como expone Cardona (2005, p.49), son varios los autores cuyas aproximaciones al 
liderazgo se enmarcan en la teoría de la contingencia, pero sin duda, la más ampliamente 
conocida es la de F. E. Fiedler. El centro de interés de esta perspectiva es adecuar el líder a 
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las situaciones apropiadas. Se denomina de la contingencia porque sugiere que la eficacia 
del líder depende del grado en que su estilo se ajusta al contexto, según el cual el éxito del 
líder depende de dos factores: su estilo personal de liderazgo y las características concretas 
de la situación. 
 El estilo de liderazgo puede ser de dos tipos: motivado a la relación y motivado a la 
tarea 
 La Situación estaría compuesta por tres variables sobre las cuales el líder puede tener 
un nivel de control alto, moderado o bajo: las relaciones líder-miembros, el grado de 
estructuración de la tarea y el poder posicional formal para controlar las recompensas 
A partir de un amplio programa de investigación desarrollado durante más de veinte 
años, Fielder llegó a formular las siguientes conclusiones sobre la eficacia del líder: el líder 
orientado a la relación es más eficaz en situaciones sólo moderadamente favorables, 
mientras que el líder orientado a la tarea es más eficaz en situaciones muy favorables o 
muy difíciles. Por lo tanto, el liderazgo es efectivo cuando el estilo se corresponde con la 
situación adecuada. 
Blake y Mouton, pretenden explicar cómo los líderes contribuyen al logro de metas 
de la organización a través dos factores: preocupación por las tareas y preocupación por las 
personas, a la cual denominaron la Rejilla de Liderazgo, aparecido por primera vez a 
principios de los años de 1960 y modificado después sucesivas veces por sus autores. 
Ambos factores componen un eje de coordenadas, en el que de 1 a 9 se sitúan los 
diferentes estilos de liderazgo. La Rejilla de Liderazgo muestra los estilos extremos: 
1. Autoritario: Alta preocupación por la tareas y baja por las personas 
2. Country Club: Alta preocupación por las personas y baja por la tarea 
3. Abdicante: Baja preocupación por la tarea y las personas 
4. Director de equipo: Alta preocupación por la tarea y las personas. 
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El modelo de Hersey y Blanchard, es sin duda uno de los más conocidos durante los 
años setenta y ochenta y refinado más tarde por Blanchard. En este modelo, distintos 
estilos de dirección son más efectivos para distintos tipos de subordinados y consideran 
que el liderazgo está compuesto por dos dimensiones: dirección y apoyo. El líder debe 
combinar ambas dimensiones para adaptar su estilo de liderazgo a las diversas situaciones.  
La aportación más relevante del enfoque situacional es la inclusión del colaborador 
en el modelo: el factor crítico a la hora de determinar el tipo de situación en que se 
desenvuelve el líder es el grado de madurez de los colaboradores. Así, ésta e definida 
como la habilidad y disposición de las personas para aceptar la responsabilidad de dirigir 
su propio comportamiento en una tarea concreta. En esta madurez influye tanto la 
capacidad del grupo (conocimientos, habilidades o experiencia), como la voluntad 
(motivación, compromiso confianza para llevar a cabo la actividad.  
Partiendo del hecho de que las habilidades y la motivación de los subordinados 
varían a lo largo del tiempo, el líder debe ir adaptando cada vez el grado en que dirige o 
presta apoyo. El líder efectivo se reconoce por su capacidad de detectar las necesidades de 
sus subordinados y adaptar su estilo de liderazgo para conseguir la satisfacción de dichas 
necesidades. El modelo redefinido por Blanchard en 1985, establece 4 estilos de liderazgo, 
a partir de la combinación de los dos factores (dirección y apoyo): Dirección, Coaching, 
Apoyo y Delegación 
d. El enfoque relacional  
Cardona (2005: 54) nos habla del enfoque relacional, al decirnos, que en los años 
1978 y 1985 comenzaron a desarrollarse teorías que se centraban no tanto en las 
características del líder sino en la relación entre el líder y el subordinado. Ambas en 
resumen definen al liderazgo como “el proceso por el cual los líderes inducen y animan a 
los seguidores a conseguir ciertos objetivos que encarnan los valores, motivaciones, 
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necesidades y expectativas de ambas partes, líder y seguidores. La relación que les une no 
tiene como base únicamente el poder, sino que se sustenta en la reciprocidad mutua de las 
verdaderas necesidades que has de ser atendidas.  
El enfoque del liderazgo de Burns y Bass representa el primer estadio en el 
denominado enfoque relacional del liderazgo, considerando la existencia de dos estilos de 
liderazgo: el transaccional y transformador. Las transacciones aquí son superadas por un 
líder que “transforma” ya que estimula intereses en los colegas y seguidores para que en su 
trabajo vean nuevas perspectivas, genera conciencia de la misión y visión del equipo y la 
organización, desarrolla en los colegas y seguidores altos niveles de habilidades y 
potencialidades, y finalmente motiva a os colegas y seguidores a ver, más allá de sus 
propios intereses, cuál puede beneficiar al grupo. (Bass y Avolio 1994, citado 
Gorrochotegui, 2010, p.35) 
En otras palabras, se trata de un líder que establece metas y objetivos con la 
intención de convertir a su seguidor también en líder. Estos autores ya no hablan de rasgos, 
sino de “dimensiones, las cuales bautizan como las “Cuatro I”: 
 influencia, idealizada (el líder es un modelo de conducta) 
 motivación por inspiración (el líder da sentido y reto inspirando hacia el logro delos 
resultados esperados) 
 estimulación intelectual (el líder estimula los esfuerzos para la creatividad y la 
innovación a través del cuestionamiento) 
 consideración individual (el líder presta especial atención a las necesidades de logro y 
crecimiento de cada colaborador). 
El liderazgo pedagógico  
En las últimas décadas el tema del liderazgo en educación es un tema recurrente y no 
bien recibido en los centros educativos, porque se asocia a modelos de organización 
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relacionados con enfoques propios de la empresa o con enfoques centrado en el 
crecimiento en términos económicos de la empresa o como una moda perniciosa 
procedente del mundo de la empresa y ajena a los valores que caracterizan el sector 
educativo.  
Hugo Díaz (2013: 44) planteo que la cualidad más trascendente del director en 
nuestra realidad de investigación Consejo Educativo, es el liderazgo real, ganado a base a 
estilos de gerencia que combine el claro establecimiento de estándares de funcionamiento 
y metas institucionales, la disponibilidad de recursos con las prioridades, el trabajo en 
equipo y las decisiones basadas en confiables y oportunos sistemas de información.  
Ser un líder significa igualmente promover el crecimiento del personal docente y no 
docente convirtiéndoles en verdaderos líderes en el cumplimiento de sus funciones; confiar 
en la capacidad de ellos en su misión de implementar la enseñanza de las diversas 
disciplinas.  
Por ello, han ido apareciendo distintas denominaciones de liderazgo (carismático, 
visionario, contingente o situacional, moral o ético, participativo o democrático, 
instructivo o pedagógico, transaccional, transformacional…) De todas ellas, la principal 
conceptualización teórica y práctica ha sido el liderazgo instruccional, educativo o 
pedagógico, en la medida en que sitúa la acción del líder en las condiciones organizativas 
y profesionales que mejore las prácticas docentes del profesorado y, de este modo, los 
logros académicos del alumnado. (Bolívar, p.82). 
Este liderazgo instructivo (instructional leadership), se centra en aquellas prácticas 
docentes del profesorado y, de este modo, los logros académicos de los alumnos. Es así, 
como este tipo de liderazgo, en un principio se ubicaba dentro de las escuelas eficaces, se 
relacionan con las actividades (como supervisión) de los procesos de enseñanza y 
aprendizajes.  
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Posteriormente, en los estudios sobre liderazgo educativo tenemos a las 
investigaciones realizadas por Leithwood, Begley & Cousins en el año 1990, que han 
definido cuatro estilos de liderazgo:  
 Estilo A,  
 Estilo B,  
 Estilo C 
 Estilo D. (Cfr, Chamorro, 2005, p. 88).  
Estos cuatro estilos de liderazgo, tienen características individuales, por ejemplo: 
 los estilos A y C están orientadas a los procesos de liderazgo centrados en el recurso 
humano y pedagógico 
 el estilo B el ejercicio de la dirección y el liderazgo 
 el estilo D a procesos de dirección que de liderazgo.  
Analizamos las características de cada uno de los estilos antes detallados, podemos 
observar que el estilo denominado D corresponde más a procesos de dirección que de 
liderazgo.  
Otros estudios sobre la perspectiva pedagógica se encuentran los de Estilos de 
Liderazgo Sergiovanni, también citado por Chamorro en su tesis doctoral (2005, p.87 - 
88), identificando 4 estilos de liderazgos: estilo técnico, humano, educativo, simbólico y 
cultural; en función del aspecto predominante en los directores, que son fuerzas que 
influyen en la vida de los centros y que se constituyen en una energía capaz de conducir al 
cambio. El efecto que produce este tipo de líder es la vinculación y creencias de los 
alumnos, profesores, padres y otros miembros de la comunidad educativa en el trabajo del 
centro. 
Pero esto nos lleva a “rediseñar” el liderazgo en función de las metas y objetivos que 
se plantean los líderes escolares. Para ello, expondremos brevemente los Estilos de 
34 
liderazgo según Bass: La teoría de liderazgo más aceptada en los últimos años es la que 
distingue entre liderazgo transaccional y transformador: 
El líder transaccional  
Motiva a los individuos principalmente a través de premios y castigos, dan a los 
suyos una confianza que les lleva a esforzarse lo necesario para alcanzar los niveles 
esperados de rendimiento. Su estilo directivo es de mando y control, con un fuerte uso del 
poder formal. Es un líder que mira con detalle el corto plazo y que maneja los procesos y 
los recursos de manera eficiente y la relación que crea este líder es transaccional: los 
seguidores obedecen al líder porque están interesados en la transacción, en lo que van a 
recibir a cambio de su trabajo. 
En suma, los líderes transaccionales suelen ser buenos negociadores, autoritarios y, 
en ocasiones hasta, agresivos. Necesitan ser competentes en aquellos aspectos que se 
refieren a la organización de las personas y los recursos para conseguir los objetivos de 
una manera eficiente. Este líder desarrolla competencias como la gestión de recursos, 
dirección de personas, gestión del tiempo y toma de decisiones. 
El líder transformador  
Otra de las variables a indagar es el liderazgo, el cual es la capacidad para influir en 
los demás, obteniendo mayores esfuerzos de los subordinados para lograr los objetivos y 
las metas organizacionales, respondiendo a los cambios en la organización (Ramírez, 
2012). Según Arambula (2006) existen cuatro tipos de capacidades que se deben tener en 
cuenta en el liderazgo, a saber, la capacidad estratégica, la cual permite tomar decisiones 
oportunas para enfrentar situaciones complejas, la capacidad interpersonal, dirigiendo y 
estimulando efectivamente a los trabajadores, la capacidad emocional, para enfrentar 
situaciones difíciles con firmeza, y la capacidad técnica, se aplican los conocimientos para 
el logro de los resultados de acuerdo al plan estratégico de la organización. 
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Se debe partir del líder, quienes la persona que puede ver lo que sucede alrededor y 
anticiparse a las situaciones antes de que ocurran, evaluando su desempeño por la 
magnitud de los cambios que produzca Figueroa & Machado, 2012). (Es por eso que el 
liderazgo determina la dirección de un grupo social hacia un objetivo en común y la 
persona que orienta debe poseer habilidades y capacidades para guiar y controlar a los 
demás (Lupano & Castro, 2013); el liderazgo es un proceso de interacción en un grupo 
entre, al menos, dos personas en búsqueda de un objetivo (González & González, 2008).El 
líder se relaciona con sus empleados a partir de los elementos que hacen parte de la 
dirección y de la influencia que pueda ejercer sobre ellos, produciendo efectos en la 
eficacia y eficiencia de la organización  
En los docentes, el líder está atento a las necesidades del entorno, a la integración y 
al trabajo en equipo donde hay aportes de todos (González & González, 2008); esas 
necesidades del entorno están encaminados en parte a los avances tecnológicos donde se 
producen cambios continuos que hacen necesario desarrollar habilidades para 
enfrentarlos(Carrera, 2002), permitiendo la interacción del empleado con sus 
responsabilidades y los recursos asignados en la toma de decisiones para cumplir los 
objetivos estratégicos de la organización (Arredondo & Maldonado, 2010). 
Es atrayente y motiva a la gente. Es inconformista, visionario y carismático: 
transforma tanto el estado de cosas dentro de la empresa como las aspiraciones e ideales de 
sus seguidores. Es un líder que arrastra, que convence, que tiene una gran confianza en sí 
mismo y en su visión y que tiene un alto grado de determinación y energía para llevar a 
cabo los cambios que se propone. 
Gairin y Villa (1995, p.85), nos explica que muchos de los comportamientos 
directivos que se pueden calificar como eficaces van más allá del liderazgo transaccional; 
así un líder que establece metas y objetivos y consigue un rendimiento mucho mayor del 
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esperado, con la intención de convertir a su seguidor también en un líder es 
transformacional, porque: 
 Motivan a sus seguidores para que hagan más de lo que en un principio esperaban 
hacer 
 Despiertan su conciencia acerca de la importancia y del valor de unos resultados 
determinados y del modo de alcanzarlos 
 Consiguen, además, que superen sus propios intereses inmediatos en beneficio de la 
misión y/o visión de la organización 
 Elevan los niveles de confianza y amplían las necesidades de sus subordinados. 
Algunos autores consideran que esta concepción de liderazgo transformacional ha 
ido evolucionando, es así como se habla de liderazgo facilitador , el cual consiste en la 
tendencia a ejercer el liderazgo de manera colegiada, es decir, el poder se ejerce a través de 
las personas, no sobre ellas, para ello se emplean estrategias como: prever limitaciones de 
recursos, construir equipos, proporcionar retroalimentación, coordinar y gestionar 
conflictos, crear redes de comunicación, practicar políticas de colaboración y definir la 
visión de la escuela. 
Esta distinción de liderazgo no dista mucho de los componentes del liderazgo 
transformacional; en el estilo transformacional la relación de poder es horizontal y entre 
otras de sus características se destaca la comunicación amplia y permanente con los 
seguidores, la construcción de una visión y propósitos educativos mediante procesos 
democráticos, participativos y consensuados. En suma, este estilo de liderazgo resulta ser 
un proceso recíproco donde los miembros de una comunidad construyen significados que 
guían propósitos comunes, para lo cual requerimos establecer acuerdos consensuados, 
estímulos, orientación abierta y permanente en la que esté implicado un compromiso de 
todos para ejecutar responsablemente las acciones orientadas a la transformación y eficacia 
37 
del centro educativo.  
No obstante, el liderazgo transformacional ha sido objeto de fuertes críticas, se le 
considera como un medio para ejercer el control sobre los profesores, y se le atribuye un 
fuerte potencial para llegar a ser despótico debido a sus características: carismático, fuerte 
y heroico. 
Eres (2011) estudió la relación entre la motivación de profesores y el liderazgo 
transformacional de los directores de las instituciones educativas. Él contó con una 
muestra de 397 profesores de las escuelas públicas y encontró que había motivación 
intrínseca a pesar de las situaciones externas como las condiciones de la escuela, la 
comunicación, la cultura de la sociedad y el sistema educativo del país (Turquía); y en 
cuanto al liderazgo transformacional, el estudio no mostró resultados visibles por la falta 
de directores para aplicarles el instrumento, aunque tuvieran capacidades de un líder 
transformacional. 
Curral y Marques-Quinteiro (2009) realizaron una investigación en la que mostraron 
la relación entre el liderazgo, la motivación y la orientación a la meta, en tres empresas 
internacionales en Portugal con una participación de 108 empleados, se obtuvo como 
resultado que las personas con mayor motivación intrínseca son más propensas a buscar 
nuevas formas para hacer un mejor trabajo y si esto se une a lograr una meta, es decir, 
tener un mejor desempeño, se necesitan estrategias de autoliderazgo para poder llevarlas a 
cabo. 
Mao, Hsieh y Chen (2012) realizaron una investigación, para interpretar cómo 
afectan las relaciones personales y la motivación generada por esa relación en el lugar de 
trabajo; se aplicó un instrumento a 290 empleados, dando como resultado que existe una 
relación positiva entre las relaciones de amistad en el lugar del trabajo con los motivadores 
extrínsecos, pero no se vio muy clara la relación con lo motivadores intrínsecos. Los 
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hallazgos sugieren que la amistad en el lugar de trabajo facilita la motivación intrínseca, 
sin embargo, se contradice con la motivación extrínseca, ya que va a existir competencia 
dentro de la organización. 
Evaluación del liderazgo 
Para medir el liderazgo se pueden utilizar diversos instrumentos entre ellos están: el 
Cuestionario de estilos de liderazgo – CELID (Castro, Nader & Casullo, 2004), 
instrumento enfocado en la teoría del liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y 
laissez faire de Bass y Avolio (1990). El instrumento multifactor leaderchip (MLQ) forma 
5X corta de Bass y Avolio (2000) (como se citó en González & González, 2012); el 
instrumento ofrece información sobre los estilos de liderazgo laissez faire, autocrático, 
transaccional y transformacional.  
Estos instrumentos muestran la relación de la persona que ofrece estímulos y 
oportunidades con los empleados en las organizaciones, y si se observa desde las 
instituciones educativas, un líder es un agente de cambio que genera o promueve cambios 
en sus seguidores (González & González, 2008). Cuando los empleados perciben que 
tienen a su lado un supervisor direccionado como un líder transformador, saben que van a 
contar con un líder que valora sus aportes, incentiva nuevos comportamientos, atiende sus 
necesidades, por lo tanto, aumenta la satisfacción laboral y la motivación de sus seguidores 
(Omar, 2011).  
Barling, Weber & Kelloway (1996) realizaron una investigación en Canadá, en 
sucursales de un banco importante, mediante la cual se evidenció que el liderazgo 
transformacional puede dar cambios en los empleados afectando su comportamiento y el 
rendimiento de cada uno. En una investigación en Taiwán, se deseaba determinar la 
relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral, además cómo las 
relaciones personales entre los miembros del equipo y los jefes afectan el desarrollo de sus 
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actividades. El resultado obtenido fue que contaban con un liderazgo transformacional, el 
cual promociona las relaciones entre los miembros del grupo de trabajo y los jefes directos, 
además, estos líderes ayudan a generar redes sociales que facilitan la participación de los 
trabajadores, aumentando el rendimiento en sus actividades (Li & Hung, 2009). 
Eres (2011) realizó una investigación en Turquía con una muestra de 397 personas, 
quienes diligenciaron el cuestionario para determinar los niveles de motivación de los 
docentes y a la vez mirar las cualidades que se relacionan con el liderazgo 
transformacional. Luego de analizar los resultados se encontró falta de motivación de los 
docentes por algunas situaciones de carácter interno, pero, a la vez, una alta motivación 
externa debido a reconocimientos y agradecimientos; en cuanto a las cualidades del líder 
transformacional no se percibieron en el estudio. 
Algunas limitaciones que se presentan al revisar la relación entre motivación y 
liderazgo son las estructuras sociales, culturales y políticas del país donde se encuentre la 
organización y las brechas en el conocimiento por falta de estudios (Ulacia, 2013).  
En los estudios anteriores muestran cómo el estilo de liderazgo está relacionado con 
las capacidades y habilidades que posean los trabajadores, para el caso de los docentes, 
algunos estudios lo relacionan directamente con el liderazgo transformacional y su efecto 
en el desempeño 
2.2.2. Gestión directiva  
Generalidades y concepto 
Estructura organizacional  
En nuestros días las organizaciones están presentes en todos los ámbitos de la vida y 
constituyen la maquinaria del desarrollo social. Las organizaciones surgen después de la 
revolución industrial y su conformación obedece al alcance de objetivos entre los 
miembros que las integran, regulando al mismo tiempo las relaciones entre estos. Lo 
40 
anterior implica: dirección, toma de decisiones, engarce de diversas acciones, así como 
concesión de recursos, todo lo cual que requiere de cuidado en los procesos para que 
puedan realizarse en armonía (Córdova, Font, Gudiño, Hernández y Sánchez, 1998). Por lo 
tanto, siendo que los maestros forman parte de este engranaje, resulta necesario 
introducirse en el contexto escolar, en sus estructuras, con el afán de responder a la 
pregunta que da origen a esta investigación: ¿cuáles son los efectos de la estructura 
organizacional de la escuela actual sobre el trabajo del maestro? 
El concepto de estructura organizacional, que es una dimensión de la organización 
escolar, hace alusión a la articulación entre los elementos físicos y humanos, es decir, 
cómo están organizados. Las estructuras introducen orden a la organización y pueden ser 
rígidas, jerarquizadas o participativas, aunque no presentan estas cualidades de manera 
total (González, 2006). Córdova et al. (1998) afirman que el objetivo de la estructura 
organizacional es: “llegar a predecir lo que hará la gente, con quién, qué decisiones 
tomarán, qué información recibirán; cuándo, cómo y con qué frecuencia desempeñarán 
funciones y tomarán decisiones” (p. 15), y agregan que son también un medio para ejercer 
el poder.  
Según Hoy (2003), la estructura organizacional es inevitable. Las escuelas tienen 
directores, líderes de departamentos, asistentes de dirección, maestros, alumnos, etc. y, 
según Fernández (1999), la eficacia de los centros de enseñanza depende, cada vez menos, 
de la eficacia individual de sus agentes (fundamentalmente los profesores) y cada vez más 
de la eficacia del todo como organización. Para tal efecto, y volviendo a Córdova et al., 
una estructura organizacional distribuye a sus miembros en diferentes líneas, éstas 
constituyen jerarquías que, a su vez, señalan sus relaciones y funciones. 
Con el propósito de establecer claramente lo que abarca esta dimensión de las 
organizaciones escolares, la estructura, es necesario mencionar los siguientes aspectos: 
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 Los roles que los actores de la organización escolar desempeñan, tales como: director, 
coordinador, maestro, etc. 
 Los miembros del personal suelen agruparse en las unidades organizativas con 
funciones establecidas, por ejemplo, el CONEI, el cuerpo directivo, etc 
 Para la toma de decisiones, información y comunicación, en las organizaciones se 
establecen mecanismos formales, por ejemplo, los medios de comunicación que están 
establecidos para que las unidades organizativas e individuos se relacionen entre sí. 
 La estructura de tareas, es decir, las pautas establecidas para llevar a cabo las 
actividades de enseñanza dentro del aula 
 La infraestructura, que hace referencia al inmueble y los materiales, así como el 
establecimiento del uso regular de los mismos 
Concretamente, la estructura de la organización se circunscribe a los recursos, ya 
sean humanos o materiales, y la actividad (González, 2006) 
Cabe aclarar, que todas las escuelas que pertenecen a un mismo sistema educativo 
comparten estructuras semejantes, aunque ello no implica que funcionen igual. Existen 
diferencias que pueden estar en función de su misión, visión y objetivos, así como al 
contexto, el uso de tecnología, su tamaño, los elementos de los que dispone el maestro para 
impartir la docencia etc., todo lo cual detalla el accionar organizacional y el 
comportamiento de los actores. Por ejemplo se menciona elementos que impactan en la 
organización escolar y le proporcionan particularidad, entre ellos: 
 el tiempo efectivo de clase, cantidad de alumnos por grupo 
 el salario de los maestros 
 la jornada laboral 
 la toma de decisiones 
 los estilos de hacer y coordinar y hasta la edad y género de los profesores. 
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Sobre las unidades organizativas que agrupan a diversos miembros del personal. Las 
unidades organizativas presentan diferenciación, una característica que se relaciona con las 
diferentes actividades asignadas a los miembros de la organización y los recursos que 
emplean, lo que también lleva implícito los niveles de autoridad de las personas (González, 
2006). 
El propósito fundamental de la diferenciación es el alcance de metas establecidas a 
través de las diversas tareas que se requiere sean llevadas a cabo en la organización, lo que 
implica una división del trabajo y/o especialización, entendiendo esta última como la tarea 
asignada a los individuos que tienen ciertas habilidades, conocimientos y experiencia 
(González, 2006). 
Cuando Hargreaves (2005) habla del contexto del cambio, hace alusión a la 
modernidad, en cuyo marco se ubica la escuela como la conocemos actualmente y, con 
respecto a sus características, comenta “se refleja en las grandes, complejas y a menudo 
pesadas burocracias, dispuestas en jerarquías y segmentadas por especialidades” (p.35). 
Las unidades organizativas cuando se agrupan forman departamentos cuyos integrantes 
comparten habilidades y conocimientos, además de que tienen el propósito de aumentar la 
eficiencia de la organización y alcanzar fines comunes (González, 2006), lo que Senge 
(1999) aclara mencionando que la visión compartida para alcanzar estos fines comunes, 
significa tener una imagen similar y mutua, no sólo poseerla individualmente. 
Sin embargo, la visión debe ser intrínseca para que logre elevar la aspiración de la 
gente y estimule el crecimiento organizacional, esto es el primer paso en la creación de una 
identidad común. Para que una organización alcance la eficiencia y logre fines comunes, 
también requiere de una gran capacidad de innovación, lo que a la vez le proporciona 
cierta garantía de supervivencia. Este aspecto está vinculado con las características de la 
estructura donde las actitudes y educación de los miembros, de manera individual, no son 
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tan determinantes como el tamaño y complejidad de la organización (Córdova, et al., 
1998), lo que proporciona una visión diferente a la enfocada sólo a las personas que 
conforman una estructura organizativa. 
Hoy (2003) comenta que una estructura flexible ayuda a las autoridades y 
subordinados a reconocer las bondades de la autoridad y a preservar los distintos roles. En 
este tipo de estructura los miembros se sienten en confianza y son capaces de ejercer poder 
dentro de sus roles profesionales, así la estructura se define como flexible, cooperativa y 
colaborativa más que rígida, autocrática y controladora. Los administradores facilitan la 
enseñanza y el aprendizaje.  
La centralización y la formalización, según Sinden et al. (2004), conforman un 
agente bipolar dentro de las escuelas en cuyos extremos se encuentran la flexibilidad y la 
restricción, por lo que se pueden encontrar estructuras donde la jerarquía flexible o 
coercitiva definirán el comportamiento de estas dos características. 
Estructuras relacionadas con el trabajo de los profesores 
Los equipos docentes conforman la organización de enseñanza colaborativa con 
arreglo horizontal, en la que el trabajo compartido se enfoca a que exista continuación y 
conexión en los objetivos de enseñanza y, como parte del proceso, se establecen criterios 
de evaluación del aprendizaje (González, 2006), lo cual, a decir de Fullan y Stiegelbauer 
(2003) requiere más que un trabajo superficial, implica la realización de actividades a 
niveles profundos en cuanto a observación, experimentación y colaboración que no se 
cumplen con base en interacciones débiles. Al respecto, los mismos autores señalan: 
… los maestros, en lo individual, tienen la responsabilidad de contribuir en alguna 
forma al desarrollo de culturas de trabajo en colaboración… La contribución de ideas para 
otros y la búsqueda de mejores ideas, es la piedra angular de las culturas en 
colaboración…incluso entre un número reducido de colegas son muy convenientes el 
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intercambio y la experimentación enfocados a pequeña escala. 
Por otro lado, existen también áreas pedagógicas, generalmente en el nivel de 
secundaria, que se encargan de la coordinación de los maestros por materia, es decir, 
conformando una coordinación vertical, lo que garantiza una secuenciación de la 
enseñanza a través de la planificación (González, 2006). Esta labor requiere, a decir de 
Fullan y Stiegelbauer (2003), tomar en cuenta el pensamiento de los maestros, así como 
sus necesidades, pues de lo contrario se puede crear confusión y la pérdida de visión de los 
objetivos. 
Vínculo entre los equipos docentes y entre áreas o ciclos.  
Si los equipos docentes de primaria sólo coordinan para su ciclo, se corre el riesgo de 
que la continuidad y coherencia se vean afectadas. En el caso de secundaria, si la 
organización es por áreas logra que se trabaje adecuadamente, se evitarán problemas de 
lagunas e incoherencias, de lo contrario se produce discordancia entre las materias. 
Además, la integración de las áreas puede generar ciertos inconvenientes como: 
 convertir el currículo en una suma de materias y ser de carácter rígido 
 la pérdida de continuidad en el progreso de los alumnos y, como está basada sólo en 
las materias, se pierde, por parte del alumno, la experiencia global y total del 
conocimiento, así como la oportunidad de examinar de manera holística y crítica el 
conocimiento (González, 2006). 
Lo anterior, según explica Senge (1999), puede ocurrir cuando participa más gente 
en los procesos, pues se pierde el enfoque y se crean conflictos, es decir, empiezan a existir 
diferentes perspectivas y se corre el riesgo de que, al ser incontrolable la situación, se 
genere el cese del proyecto. Lo importante entonces es cuidar las relaciones y conexiones 
entre los departamentos y equipos docentes (González, 2006). 
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Estructuras de coordinación y el trabajo en equipo.  
Uno de los aspectos difíciles de lograr en las organizaciones educativas, es 
precisamente lo referente a la coordinación y el trabajo en equipo. Generalmente las 
escuelas se organizan de tal forma que el maestro trabaja sólo dentro del aula, y en el caso 
de escuelas secundarias, sin conexión con otras materias, haciendo uso de sus materiales y 
metodologías de manera aislada. Asimismo, no existen espacios para que los maestros se 
reúnan y trabajen en equipo, desencadenando la ausencia de intercambio de lo que ocurre 
en las aulas y/o compartir situaciones y soluciones a problemas comunes.  
Por lo tanto, el hecho de que estén constituidos los equipos docentes y los 
departamentos, no garantiza que se logren la comunicación ni reflexión conjuntas sobre el 
currículo y la enseñanza; no garantiza el intercambio de experiencias sobre uso de 
materiales y sobre las necesidades de conocimiento de los maestros (González, 2006). Por 
tanto, una visión pertinente en lo que a interrelaciones se refiere, es la que Fullan y 
Stiegelbauer (2003) manifiestan a continuación: 
 Veo a los maestros y a otros trabajando en pequeños grupos que interactúan 
frecuentemente en el curso de la planeación, en la prueba de ideas nuevas, en el intento 
de resolver diferentes problemas, en la evaluación de la efectividad, etc. Es interactivo 
en el sentido del que el dar y recibir consejo y ayuda sería el orden natural de las cosas. 
Los maestros serían aprendices continuos en una comunidad de profesionales 
interactivos. (p.127) 
Cultura organizacional  
La cultura organizacional, también llamada cultura corporativa, está constituida por 
el conjunto de valores, costumbres, hábitos y creencias que existen en una organización. 
Ciertamente, dichos elementos pueden ser dirigidos 
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La cultura viene a ser el modo que cada organización tiene de hacer las cosas como 
resultado de la interrelación de seis factores muy diversos: 
 los valores y las creencias 
 las normas internas 
 las políticas escritas de la organización 
 la motivación vertical, los sistemas y procesos formales e informales, y las redes 
internas presentes en la organización. 
Como se puede apreciar, entre los factores mencionados hay algunos que 
difícilmente son observables y otros que se expresan más explícitamente en la forma de 
documentos de la organización así como en comportamientos evidentes. 
Hay empresas que suelen acudir a consultoras para solicitarles la creación de una 
cultura organizacional, como si esta no existiera. Al respecto hay que indicar que toda 
organización ya constituida, como toda estructura compuesta por interacciones humanas, 
tiene una cultura.  
Por ello las culturas no son creadas sino que ya existen. Lo que se puede hacer es 
dirigir, orientar o moldear conscientemente el desarrollo cultural de una organización, 
empleando para ello una serie de herramientas.  
Realizar cambios en la cultura de la organización es viable e incluso necesario 
cuando su ello implica contribuir en forma determinante en el éxito de los objetivos 
planteados por la empresa.   
Elementos para construir una cultura corporativa  
Una empresa puede construir una cultura organizacional que impulse la 
competitividad y aporte al éxito. Para ello debe desarrollar una serie de acciones que 
conduzcan a lograr que los fundamentos que definen dicha cultura sean considerados por 
todos sus integrantes como factores clave en la ejecución de la estrategia empresarial. 
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Los valores de la cultura pueden ser cambiados positivamente 
Pero dichos cambios deben ser asumidos con convicción y con sentido de propósito, 
además de ser comunicados para integrarlos en el ADN de la organización. A manera de 
ejemplo, si se quiere introducir una cultura de igualdad de género, debe haber acciones 
orientadas en esa dirección. Por ejemplo, se debe pagar los mismos sueldos por las mismas 
responsabilidades, para ambos géneros. 
Comunicar y explicar internamente los cambios operados 
La comunicación interna debe estar alineada con la ejecución de la estrategia 
empresarial. Cuando los directivos y líderes emocionalmente inteligentes comunican los 
valores empresariales, fomentan el compromiso de los colaboradores con dichos valores y 
con los objetivos de la organización. 
Potenciar el sentido y orgullo de pertenencia 
Un objetivo clave es lograr que los colaboradores sientan a la empresa como propia y 
que desarrollen fuertes vínculos afectivos hacia ella. La historia de la empresa contiene 
valores que los colaboradores deben rescatar y con los que se debe buscar que se 
identifiquen. Por ejemplo: la perseverancia de los fundadores. 
Desarrollar las cuatro fases de la salud organizativa 
Según el experto Patrick Lencione, una organización puede ser considerada 
estructuralmente saludable cuando logra integrar y complementar adecuadamente su 
gestión directiva, su dinámica operacional, la ejecución de la estrategia y su cultura. Esta 
integración debe propender a agregar valor en forma sostenida. 
Las fases de la salud organizativa de una empresa son:  
 conformar un equipo de líderes al más alto nivel 
 crear claridad respecto a lo que es y representa la cultura corporativa para los líderes de 
la organización 
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 comunicar los criterios de claridad estratégica y reforzar los criterios de claridad 
estratégica, de manera que se pueda garantizar su vigencia a largo plazo.  
Un enfoque de perspectiva múltiple de la valorización y gestión de rendimiento  
Un enfoque más amplio de la valoración y gestión del rendimiento es una 
característica emergente de las organizaciones no lucrativas actuales que intentan 
responder a las necesidades crecientes de mensurabilidad, transparencia y rendición de 
cuentas (Schalock y Verdugo, 2012).  
En referencia a la Organizaciones, este enfoque de perspectivas múltiples para la 
valoración y gestión del rendimiento se basa en las cuatro perspectivas de rendimiento y 
los veinte indicadores de evidencia resumidos en la Tabla. Estas cuatro perspectivas de 
rendimiento, que se describen a continuación, reflejan un enfoque de cuadro de mando 
integral de la valoración y gestión del rendimiento. 
La perspectiva del cliente abarca la alineación de servicios/ apoyos con las necesidades 
de apoyo identificadas, información sobre el número de clientes que viven o trabajan en 
entornos más independientes, productivos e integrados en la comunidad; medir resultados 
personales, rendir informe y analizar resultados personales agregados; y emplear 
tecnología para mejorar los resultados personales 
La perspectiva de crecimiento abarca articular la misión y resultados buscados, formar 
parte de consorcios, desarrollar opciones de programas, emplear equipos de alto 
rendimiento, supervisar la satisfacción laboral y desarrollar programas de enriquecimiento 
laboral 
La perspectiva económica abarca comparar los costes en distintas localizaciones y 
plataformas, rendir informe del porcentaje de presupuesto dedicado a los apoyos a los 
clientes, supervisar la relación entre capital social y capital económico de la agencia, usar 
datos de costes fijos y variables para establecer una tasa de línea base y analizar los gastos 
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generales para aumentar la eficiencia 
La perspectiva de procesos internos abarca alinear de forma horizontal los componentes 
de entrada, proceso y resultados de los programas; alinear verticalmente los componentes 
de entrada, proceso y resultados con los componentes correspondientes de entrada, proceso 
y resultados a nivel individual; demostrar la relación entre los servicios/apoyos prestados y 
las necesidades de apoyo evaluadas de la clientela; usar datos relacionados con los 
resultados personales y organizacionales para múltiples propósitos; y emplear indicadores 
de evidencia para la mejora continua de la calidad. 
Un enfoque comprensivo para la mejora continúa de la calidad y la transformación 
organizacional.  
La mejora continua de la calidad (MCC) es un proceso integrador, secuencial y 
participativo que se basa en buenas prácticas y cuyo propósito principal es el cambio y 
transformación organizacional. La MCC y la transformación organizacional requieren un 
marco organizador secuencial que guíe los pasos implicados en la mejora de la calidad y la 
transformación. 
La mejora de la calidad y transformación organizacional se facilitan cuando existe un 
marco organizador que incluye los pasos secuenciales que guían el proceso. Se muestra 
dicho marco organizador en la figura 2, que muestra el bucle de mejora continua de la 
calidad (MCC) y transformación organizacional, cuyos cuatro componentes comienzan 
con una autoevaluación inicial y continúan con una secuencia de actividades relacionadas 
con la planificación estratégica, construcción de capacidad y valoración del rendimiento.  
En la OEES, se usan indicadores de evidencia como base para cada una de estas 
actividades 
Para la autoevaluación y valoración del rendimiento, se evalúan los indicadores 
sobre la base de la evidencia disponible 
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Para la planificación estratégica, se usan los indicadores de evidencia como base 
para formular y poner en marcha buenas prácticas y estrategias de mejora de la calidad 
Para la construcción de capacidad, se usan indicadores de evidencia como base para 
realizar actividades de construcción de capacidad relacionadas con los servicios y apoyos, 
desarrollo de recursos e investigación y valoración. 
Eficacia en las organizaciones 
El estudio de la organización y la efectividad 
Las organizaciones son un elemento esencial en la sociedad actual. La vida del ser 
humano está estrechamente ligada a las organizaciones formalmente establecidas. Para 
iniciar el estudio de la efectividad de las organizaciones es necesario reflexionar sobre el 
desarrollo de la administración, desde sus inicios como una práctica administrativa, hasta 
su comprensión como una ciencia. De la misma forma se pretende señalar que la búsqueda 
de la eficacia y la eficiencia organizacional ha sido un tema que se ha abordado desde 
diferentes perspectivas, no así el concepto de la efectividad organizacional. 
Por otro lado se presentan algunas ideas y definiciones de diferentes autores sobre el 
concepto de organización, sus tipos y características, ya que, se considera estas ideas 
permitirán ubicar a la organización en estudio, una universidad, para poder reflexionar 
sobre ella desde un punto de vista teórico, que permita el estudio de su efectividad. 
Definición de organización  
En este apartado se examinan algunas de las diferentes definiciones sobre la 
organización, para posteriormente establecer sus tipos y sus características, ya que de esta 
manera se tendrán los elementos para entender a la organización en estudio, la universidad. 
Parsons (1956, p.63), la define como “un sistema social orientado al logro de un tipo 
relativamente específico de meta, la cual contribuye a una función mayor de un sistema 
más comprensivo, usualmente la sociedad”. Es importante destacar que en este caso, el 
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logro de la meta organizacional resulta en una cadena insumo-producto 
interorganizacional, ya que el producto resultante de la actividad organizacional, puede ser 
utilizado tanto por los individuos como por otra organización.  
Barnard (1968), define a la organización como “un sistema de actividades o fuerzas 
personales conscientemente coordinadas” (p.73). Para este autor, su concepto de 
organización se puede aplicar a cualquier tipo de actividad cooperativa, lo mismo para una 
universidad que para una empresa, independientemente del medio ambiente en que opere y 
del tamaño y del tipo de personas que la conforman. 
Simón (1997, p.18), como “un patrón de comunicaciones y relaciones entre grupos 
de seres humanos, incluyendo los procesos de tomar e implementar decisiones”. De 
acuerdo a Simón, las organizaciones coordinan las acciones humanas y se le puede 
considerar como un sistema de roles. Es importante mencionar que para este autor, la 
supervivencia y éxito de la organización depende de su habilidad de proporcionar a los 
participantes organizacionales (accionistas, empleados y clientes) de suficientes incentivos 
(utilidades, sueldos y productos) Si la organización es efectiva asegurará las 
contribuciones necesarias (inversiones, tiempo y esfuerzo y dinero) que le permiten llevar 
a cabo las tareas organizacionales. 
March y Simón (1993, p.2), puede ser conceptualizada como “un sistema de acción 
coordinada entre individuos y grupos cuyas preferencias, información, intereses, o 
conocimiento difieren”. Además, March y Simón, establecen que una organización se 
puede definir de la siguiente manera de acuerdo a las ideas de Barnard y Simón: 
a. Un sistema de conductas sociales interrelacionadas de un número de personas, que son 
los participantes en la organización 
b. Cada participante y cada grupo de participantes recibe de la organización alicientes a 
cambio de los cuales hace contribuciones a la organización 
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c. Cada participante continuará su participación en una organización solo si los alicientes 
ofrecidos son iguales o mayores (medido en términos de sus valores y de las 
alternativas disponibles para el) a las contribuciones que se le requieren. 
d. La organización es solvente, y continuará su existencia, solo si las contribuciones son 
suficientes para proporcionar los alicientes suficientes para obtener dichas 
contribuciones. 
2.3. Definición de términos básicos  
Gestión Directiva  
La gestión educativa es un proceso orientado al fortalecimiento de los Proyectos 
Educativos de las Instituciones, que ayuda a mantener la autonomía institucional, en el 
marco de las políticas públicas, y que enriquece los procesos pedagógicos con el fin de 
responder a las necesidades educativas locales, regionales. 
Liderazgo transformacional  
El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que se define como un 
liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los seguidores. ... En este mandato, el 



















Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la gestión directiva 
en la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan 
de Lurigancho.  
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva 
en su dimensión estructura organizacional en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho.  
HE2: Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva 
en su dimensión cultura organizacional en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho.  
HE3: Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva 
en su dimensión eficiencia organizacional en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho.  
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3.2. Variables 
Variable X  
Liderazgo transformacional  
Variable Y  
Gestión Directiva  
3.3. Operacionalización de variables  
Tabla 1 
Operacionalización de las variables liderazgo transformacional y gestión directiva 
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4.1. Nivel de investigación   
El enfoque en la presente investigación será cuantitativo. Los datos se recolectarán 
con base en una escala de medición numérica con la finalidad de probar las hipótesis de 
investigación De esta manera se busca establecer pautas de comportamiento de las 
variables en la muestra de estudio. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 84). 
4.2 Tipo de investigación  
El presente estudio correspondió al tipo de investigación sustantiva o de base, en 
tanto buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, 
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
análisis. 
Es decir, miden, evalúan o recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), 
aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a investigar (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010, p. 84). 
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4.3. Diseño de la investigación 
La investigación fue de tipo no expérimental, de corte tranversal y descriptivo – 
correlacional. 
Nivel descriptivo porque reconocerá ciertas características del liderazgo  
transformacional y la gestion directiva en la Institucion Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” y se identificarán las relaciones que existen entre estas  dos  variables. Como 
lo señala Hernández, Fernández y Baptista (2010) estos diseños describen relaciones entre 
dos o más variables en un momento determinado. Se trata también de descripciones, pero 
no de variables individuales, sino que sus relaciones sean puramente correlaciónales o 
relacionales causales.  
En estos diseños se miden las relaciones entre variables en un tiempo determinado. 
Por lo tanto, los diseños correlaciónales pueden limitarse a establecer relaciones entre 
variables sin precisar sentido de causalidad o pueden pretender analizar relaciones de 
causalidad (p 92, 93)  
4.4.  Poblacion y muestra  
4.4.1. Población  
La población estuvo conformada por 110 docentes nombrados y contratados de la 
Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de 
Lurigancho.  
4.4.2. Muestra  
La muestra fue de tipo no probabilística intencional, tipo censal, en el cual participan 
la mayoría significativa de la población. En el presente caso la muestra se conformó con 
110 docentes nombrados y contratados de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 





Muestra                                 Sexo       Total 
 
Docentes 
        Varones       Mujeres            
           110             34        76 
 
4.5. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos  
Técnicas 
Abril (2008) refiriéndose a las técnicas de investigación afirma que: 
Las técnicas constituyen el conjunto de mecanismos, medios o recursos dirigidos a 
recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los fenómenos sobre los cuales se 
investiga. Por consiguiente, las técnicas son procedimientos o recursos fundamentales de 
recolección de información, de los que se vale el investigador para acercarse a los hechos y 
acceder a su conocimiento (p.3).  
La técnica que emplearemos para la recolección de datos es la de la encuesta. 
Instrumentos  
Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, (2010) señalan que un instrumento de 
medición es el recurso que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre 
las variables que tiene en mente. De acuerdo a Münch, (2005) los instrumentos para 
recabar información son la el cuestionario, la entrevista, los test y las escalas de actitudes. 
Para el recojo de la información relevante del estudio, con miras a dar respuesta a 
los objetivos de la investigación, se utilizarán dos cuestionarios, uno para medir el 
liderazgo transformacional y el otro para medir la gestión directiva.  
Asimismo, un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o 
más variables a medir. Hay dos tipos de preguntas, abiertas y cerradas; las preguntas 
cerradas son aquellas que contienen opciones de respuesta previamente delimitadas, por 
otro lado las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de respuesta, por 
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lo cual el número de categorías de respuesta es muy elevado (Hernández, R., Fernández, C. 
y Baptista, 2010). 
La determinar la validez y confiabilidad de los cuestionarios de recolección de 
datos se sometieron a la opinión del juicio de expertos, quienes analizaran dichos 
instrumentos y plantearan los reajustes o cambios pertinentes; asimismo, se someterán a 
una evaluación para determinar su nivel de confiabilidad.  
4.6. Tratamiento estadístico 
Para el procesamiento estadístico se utilizará el Procesador estadístico SPSS v-21 
(Statistical Package for the Social Sciences); que es un procesador desarrollado por la 
Universidad de Chicago, el cual, en estos momentos es, el de mayor difusión y utilización 
entre los investigadores de América Latina. Para la presentación de resultados 
emplearemos tablas y cuadros estadísticos. 
Para el procesamiento e interpretación de datos empleamos los estadísticos media 
aritmética, desviación estándar y varianza, así como el Análisis de frecuencia y la 





















5.1. Confiabilidad de los instrumentos 
En relación con el cuestionario de liderazgo transformacional 
El instrumento en mención se aplicó a una muestra de 110 docentes, quienes 
participaron del estudio, estableciéndose el análisis de ítems correspondiente para 
identificar la potencia discriminativa de cada uno de ellos, para diferenciar entre quiénes 
tienen alta percepción y quienes no la tienen; incluyendo la homogeneidad y la 
consistencia interna del instrumento. Todas las escalas obtuvieron un puntaje en el Alpha 
de Cronbach mayor a 0,73 y del análisis de cada ítem, se propone una escala de 51 
elementos. Del estudio de su validación se concluye que el cuestionario de liderazgo 
transformacional tiene buena capacidad discriminativa y de homogeneidad. 
Tabla 3 
Alfa de Cronbach del cuestionario de liderazgo transformacional 




Sistemas  abiertos  de gestión  0,7721 
Objetivos   racionales 0,7374 
Procesos  internos  0,7601 
Total 0,7629 
Fuente: Oviedo y Campos 2005 
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Los coeficientes de confiabilidad según el Alfa de Cronbach, obtenidos en el 
instrumento de liderazgo transformacional, que incluye las dimensiones: relaciones 
humanas, sistemas abiertos de gestión, objetivos racionales y procesos internos, denotan 
una significativa consistencia del instrumento de liderazgo transformacional, que en 
términos generales obtiene un puntaje de Alfa de Cronbach de 0,7629 puntos. 
En relación con el cuestionario de gestión directiva 
Para evaluar el instrumento cuestionario de gestión directiva, el instrumento se 
aplicó a una muestra de 110 docentes, realizándose el análisis de confiabilidad con el 
estadístico Alfa de Cronbach, se logró en la prueba total de gestión directiva un coeficiente 
de confiabilidad de 0,8010, determinando que existe una significativa y elevada 
consistencia interna del instrumento. 
Tabla 4 
Alfa de Cronbach del cuestionario de gestión directiva 
Dimensión Alfa de Cronbach 
Estructura organizacional 0.7878 
Cultura organizacional 0,8032 
Eficiencia organizacional 0,8122 
Total 0,8010 
Fuente: Oviedo y Campos 2005 
Los coeficientes de confiabilidad según el Alfa de Cronbach, obtenidos en el 
instrumento de gestión directiva, que incluye las dimensiones: estructura  organizacional, 
cultura organizacional y eficiencia organizacional, denotan una significativa consistencia 
del  instrumento de gestión directiva, que en términos generales obtiene un puntaje de Alfa 
de Cronbach de 0,8010 puntos.Del estudio de su validación se concluye que el cuestionario 






5.2. Presentación y análisis de resultados 
Resultados descriptivos  
Tabla 5 
Niveles del liderazgo transformacional  
 
Niveles f % 
Inadecuado 0 0.0 
Adecuado 48 43.6 
Muy adecuado 62 56.4 
Totales 110 100.0 
 
Figura 1. Niveles del liderazgo transformacional 
De acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta sobre liderazgo 
transformacional dirigido a los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, indicamos que el 43.6% percibe 
que el liderazgo transformacional se encuentra en el nivel adecuado, el 56.4% en el nivel 
muy adecuado y 0% en el nivel inadecuado. 
Tabla 6 
Niveles de gestión directiva 
 
Niveles f % 
Inadecuado 0 0.0 
Adecuado 26 23.6 
Muy adecuado 84 76.4 
Totales 110 100.0 
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Figura 2. Niveles de gestión directiva 
De acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta de gestión 
directiva dirigida a los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, se pudo obtener que el 23.6% 
percibe que la gestión directiva se encuentra en el nivel adecuado, el 76.4% en el nivel 
muy adecuado y el 0% en el nivel inadecuado. 
Resultados inferenciales 
Prueba de Hipótesis: 
Según Hernández et al. (2010:167), una hipótesis en el contexto de la estadística 
inferencial es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y lo que el investigador 
hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la hipótesis es congruente con los 
datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). Si es congruente con los datos, ésta se 
retiene como un valor aceptable del parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los 
datos no se descartan) (Wiersma, 1999)”. 
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Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estándar para 
probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. (Tríola. 2009:386). 
Análisis paramétricos: 
En el presente estudio se consideró utilizar la prueba de la bondad de ajuste a la 
curva normal de la variable Rho de Spearman. Esta prueba sirve para contrastar dos 
muestras, ideadas por el estadístico Spearman, lo que da su nombre conjunto a dicha 
prueba–; está diseñada para contrastar la distribución de variables continuas, aunque 
también puede usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Con la finalidad de realizar el contraste se toman en consideración las funciones de 
distribución (es decir, la distribución acumulada), y se pone en relación la función de 
distribución de la muestra observada con la función de distribución planteada en la 
hipótesis nula. En síntesis, el supuesto básico de la prueba es que los datos para el análisis 
sean los de una muestra aleatoria con n observaciones independientes cuya función de 
distribución, que se designa como F(x), es desconocida. (Landero R. y González M. 
2007:296-297). 
Para implementar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se realizó el 
cálculo de la prueba de Rho de Spearman, considerando el tratamiento con el programa 
SPSS para Windows versión 15.0 versión castellana. 
Tabla 7 













Sig. (bilateral) . ,004 
N   55   55 
Gestión directiva Coeficiente de 
correlación 
,697** 1,000 
Sig. (bilateral) ,004 . 
N   55   55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05  
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Para establecer el análisis inferencial, se determinó aplicar el estadístico correlacional Rho 
de Spearman, cuya secuencia metodológica considera los siguientes pasos: 
Se prevé el sistema de hipótesis. 
Ho. No existe relación entre las variables 
Ha. Existe relación entre las variables. 
95% de nivel de confianza 
0,05 α nivel de significancia 
Como se muestra en la tabla respectiva, el liderazgo transformacional está 
relacionado directa y positivamente con la gestión directiva de los docentes de la 
Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de 
Lurigancho. , según la correlación de Spearman de 0,697 nos indica que existe una 
relación moderada, con una significancia estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la 
hipótesis de trabajo y se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 8 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05. 
Como se muestra en la tabla respectiva, el liderazgo transformacional está 
relacionado directa y positivamente con la gestión directiva, en su dimensión estructura 
organizacional, de los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. , según la correlación de Spearman 
de 0,632, representando este resultado como relación moderada, con una significancia 
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estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de trabajo y se rechaza la 
hipótesis nula. 
Tabla 9 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05. 
Como se muestra en la tabla respectiva, el liderazgo transformacional está 
relacionado directa y positivamente con la gestión directiva, en su dimensión cultura 
organizacional, de los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, según la correlación de Spearman 
de 0,624, representando este resultado como relación moderada, con una significancia 
estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de trabajo y se rechaza la 
hipótesis nula. 
Tabla 10 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 
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Como se muestra en la tabla respectiva, el liderazgo transformacional está 
relacionado directa y positivamente con la gestiòn directiva, en su dimensión eficiencia 
organizacional, de los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan e Lurigancho, según la correlación de Spearman de 
0,666, representando este resultado como relación moderada,  con una significancia 
estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de trabajo y se rechaza la 
hipótesis nula. 
5.3. Discusión de los resultados 
En relación con los estadísticos 
De acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta sobre liderazgo 
transformacional dirigido a los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, indicamos que el 43.6% percibe 
que el liderazgo transformacional  se encuentra en el nivel adecuado, el 56.4% en el 
nivel muy adecuado y 0% en el nivel inadecuado. 
De acuerdo a los resultados obtenidos luego de aplicar la encuesta de gestión 
directiva dirigida a los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – san Juan de Lurigancho, se pudo obtener que el 23.6% 
percibe que la gestión directiva se encuentra en el nivel adecuado, el 76.4% en el nivel 
muy adecuado y el 0% en el nivel inadecuado. 
El liderazgo transformacional está relacionado directa y positivamente con la gestión 
directiva de los docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” 
Canto grande – San Juan de Lurigancho, según la correlación de Spearman de 0, 697 nos 
indica que existe una relación moderada,  con una significancia estadística de p=0,000.  
El liderazgo transformacional está relacionado directa y positivamente con la gestión 
directiva, en su dimensión estructura organizacional, de los docentes de la Institución 
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Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, 
según la correlación de Spearman de 0,632, representando este resultado como relación 
moderada, con una significancia estadística de p=0,000.  
El liderazgo transformacional está relacionado directa y positivamente con la gestión 
directiva, en su dimensión cultura organizacional, de los docentes de la Institución 
Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, 
según la correlación de Spearman de 0,624, representando este resultado como relación 
moderada,  con una significancia estadística de p=0,000.  
El liderazgo transformacional está relacionado directa y positivamente con la gestión 
directiva, en su dimensión eficiencia organizacional, de los docentes de la Institución 
Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho, 
según la correlación de Spearman de 0,666, representando este resultado como relación 
moderada, con una significancia estadística de p=0,000.  
En relación con los estudios antecedentes  
Encontramos coincidencias con el estudio de Thieme (2010) Liderazgo 
y eficiencia en la educación primaria.  El caso de Chile.  Tesis para  optar el  
grado de doctor. Cuyo propósito fue establecer averiguaciones respecto a 
tres tipos de liderazgo: transformacional, transaccional y laissez -faire,  que 
desarrollan los directivos de las instituciones educativas de educación 
primaria. Estudio de tipo sustantivo o de base,  con diseño descriptivo 
correlacional. Las conclusiones nos señalan que los directivos reconocen e 
identifican que poseen las características de liderazgo y que e stas influyen 
en el  docente,  motivan al  docente y estimulan al docente.  
Reportamos coincidencias con el trabajo realizado por Gonzales, A. (2010) Gestión 
de la Educación estilos de liderazgo docente en una institución educativa pública del 
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distrito de magdalena. Tesis para optar el grado de maestría en la PUCP. Se trata de 
averiguar qué estilos de liderazgo presentan los docentes en una Institución Educativa 
Pública del distrito de Magdalena. Estilos que ejercen una influencia en alcanzar un 
desarrollo competitivo necesario en los diferentes aspectos que la institución representa. 
Un elemento fundamental que contribuye a que la gestión educativa se vea maximizada 
para alcanzar los máximos logros posibles. Para lo cual es necesario que los procesos 
educativos sean conducidos activamente y democráticamente por los docentes y demás 
miembros de la institución educativa pública. Estilos que son analizados desde una 
perspectiva micropolítica y en un contexto cultural que revaloriza la importancia de la 
solidaridad, y opiniones compartidas entre los miembros de la institución. La investigación 
es exploratoria y de tipo descriptivo. Enmarcada en tres variables fundamentales:  
Liderazgo participativo, carismático y autoritario, que nos permite establecer las 
características más resaltantes de los estilos de liderazgos, determinando que los docentes 
adoptan un estilo autoritario ante determinadas situaciones que atraviesa la Institución, que 
no es determinante ni significativo ante los demás estilos de liderazgo. Por lo tanto, los 
docentes presentan rasgos de los diferentes estilos estudiados, siendo el liderazgo 
autoritario el que más se destaca en la Institución educativa Pública de Magdalena. 
Del mismo modo, coincidimos con los hallazgos de Huari, J. (2008) Estilos de 
liderazgo y la gestión institucional de los centros educativos nacionales y particulares del 
distrito y provincia del Callao. Tesis para optar el grado de magister en la PUCP. Cuyo 
propósito fue establecer la relación entre los estilos de liderazgo y la gestión particulares 
del distrito y provincia del Callao. Las conclusiones más resaltantes son: Los directores de 
las instituciones educativas del Callao, perciben que sus características que corresponden a 
los estilos de liderazgo facilitador, transformacional, transaccional y controlador, en 
relación a la gestión institucional, es calificado por ellos mismos como una buena o 
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excelente gestión. Además, consideran que los distintos estilos de liderazgo se relacionan 
significativamente con la gestión de la institución. 
En relación con la contrastación de hipótesis 
Hipótesis general 
HG: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la gestión directiva 
en la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de 
Lurigancho.  
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la gestión 
directiva en la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San 
Juan de Lurigancho.  
Se acepta la HG, existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 
gestión directiva en la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto 
Grande – San Juan de Lurigancho.  
Hipótesis específicas 
H1: Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva, en 
su dimensión estructura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva, en su dimensión estructura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
Se acepta la H1, existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva, en su dimensión estructura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
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H2: Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva, en 
su dimensión cultura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva, en su dimensión cultura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
Se acepta la H2, existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva, en su dimensión cultura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
H3: Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva, en 
su dimensión eficiencia organizacional, en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
H0: No existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva, en su dimensión eficiencia organizacional, en la Institución Educativa No. 116 
“Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
Se acepta la H3, existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión 
directiva en su dimensión eficiencia organizacional en la Institución Educativa No. 116 










1. De acuerdo a los resultados obtenidos sobre el liderazgo transformacional, precisamos 
que docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto 
Grande – San Juan de Lurigancho, lo perciben eentre el nivel adecuado y muy 
adecuado. 
2. En relación con los resultados obtenidos sobre gestión directiva, señalamos que los 
docentes de la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – 
San Juan de Lurigancho, lo perciben entre el nivel adecuado y muy adecuado. 
3. Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la gestión directiva  
en la Institución Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande – San Juan 
de Lurigancho. 
4. Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva, en 
su dimensión estructura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
5. Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva, en 
su dimensión cultura organizacional, en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande – San Juan de Lurigancho. 
6. Existe relación significativa entre el liderazgo transformación y la gestión directiva, en 
su dimensión eficiencia organizacional, en la Institución Educativa No. 116 “Abraham 








1. Se sugiere promover el ejercicio de estilos de liderazgo transformacional, que sean 
democráticos, solidarios, consultivos, participativos y justos; en las relaciones que se 
desarrollen con los docentes, personal administrativo y toda la comunidad educativa. 
2. Es necesario estar en una actitud permanente de innovación en relación con el liderazgo 
transformacional y la gestión directiva, considerando la posibilidad de generar las 
condiciones básicas para lograr gestiones eficientes y eficaces. 
3. Para implementar una gestión directiva, que considere los intereses de los estudiantes y 
las  necesidades del contexto donde se realiza la acción educativa, y este acorde a los 
requerimientos actuales, haciendo uso de las nuevas tecnologías de la información y 
comunicación, porque los nuevos enfoques de la gestión educativa, requieren de una 
administración educativa estratégica y moderna, que cuente con alianzas, redes y 
aliados, para lograr el beneficio de una buena gestión de la labor educativa. 
4. Es preciso promover un tipo de gestión directiva que vaya de la mano con un tipo de 
estilo de liderazgo transformacional que convoque la participación a todos los 
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Matriz de consistencia 
El liderazgo transformacional y la gestión directiva en la Institución Educativa 
N° 116 Abraham Valdelomar, Canto Grande 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Instrumento Metodología 
Problema General  
¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
liderazgo 
transformacional y 
la gestión directiva 
en la Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 





¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
estructura 
organizacional en la 
Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 




Objetivo General  
¿Determinar la 
relación que existe 
entre el liderazgo 
transformacional y 
la gestión directiva 
en la Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 






relación que existe 
entre el liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
estructura 
organizacional en la 
Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 
Grande San Juan de 
Lurigancho? 
Establecer la 
relación que existe 
Hipótesis general 
Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo 
transformacional y la 
gestión directiva en 
la Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 







significativa entre el 
liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
estructura 
organizacional en la 
Institución Educativa 
No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto 






































Sustantivo o de base 
Diseño 






Ox : Liderazgo transformacional  
Oy : Gestión directiva 




La población está compuesta por 
110 docentes de la Institución 
Educativa  No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto Grande San 




La muestra está compuesta por 
110 docentes.   
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¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
cultura 
organizacional en la 
Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 
Grande San Juan de 
Lurigancho? 
¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
eficiencia 
organizacional en la 
Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 
Grande San Juan de 
Lurigancho? 
entre el liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
cultura 
organizacional en la 
Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 
Grande San Juan de 
Lurigancho?. 
Establecer la 
relación que existe 
entre el liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
eficiencia 
organizacional en la 
Institución 
Educativa No. 116 
“Abraham 
Valdelomar” Canto 
Grande San Juan de 
Lurigancho?  
Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión cultura 
organizacional en la 
Institución Educativa 
No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto 




significativa entre el 
liderazgo 
transformación y la 
gestión directiva en 
su dimensión 
eficiencia 
organizacional en la 
Institución Educativa 
No. 116 “Abraham 
Valdelomar” Canto 





Cuestionario de Liderazgo transformacional 
Instrucciones: Aparecen a continuación cuarenta y cinco afirmaciones. Juzgue la 
frecuencia en que cada situación es realizada por Usted. Use la siguiente escala de 
puntuación y marque con una “X” la alternativa seleccionada:  
0 Nunca 
1 Rara vez 
2 Algunas veces 
3 Bastante a menudo 
4 Siempre 
 1 Presta ayuda a los demás cuando observo sus esfuerzos     
 2 Proporciono a los demás formas nuevas de enfocar problemas   
 3 No intervengo hasta que los problemas se agravan     
 Centra mi atención en aquello que no funciona de acuerdo con lo previsto   
(irregularidades, errores o desviaciones de los estándares)  
 5 Evito involucrarme cuando surgen temas importantes      
 6 Doy a conocer cuáles son sus valores y principios más importantes    
 7 Estoy ausente cuando se me necesita        
 8 Considero diferentes perspectivas cuando intento solucionar los problemas   
 9 Hablo de forma optimista sobre el futuro       
 10 Hago sentir a los demás orgulloso/a de trabajar conmigo     
11 Personalizo las responsabilidades cuando se fijan los objetivos    
12 Espero que las cosas vayan mal antes de intervenir      
13 Hablo entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas   
14 Enfatizo la importancia de tener un fuerte sentido del deber     
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 15 Dedico tiempo a enseñar y capacitar al equipo de profesores    
 16 Establezco los incentivos relacionados con la consecución de objetivos   
 17 Muestro que soy partidario de “si yo no lo he roto, yo no arreglo”   
 18 Va más allá de mi propio interés por el bien del grupo    
 19 Trato a los demás como individuos más que como miembro de un grupo  
 20 Demuestro que los problemas deben llegar a ser crónicos antes de actuar  
 21 Me he ganado el respeto del profesorado     0 1 2 3 4  
 22 Concentro toda mi atención cuando resuelve problemas, errores o quejas   
 23 Considero los aspectos morales y éticos en las decisiones que tomo   
 24 Hago un seguimiento de los errores detectados     
 25 Demuestro un sentido de autoridad y confianza     
 26 Presento una convincente visión del futuro      
 27 Comunico regularmente los fracasos con el fin de superarlos    
 28 Evito tomar decisiones        
 29 Considero que tengo necesidades y habilidades diferentes    
 30 Hago ver al resto los problemas desde muy distintos ángulos    
 31 Ayudo a los demás a mejorar mis capacidades     
 32 Sugiero buscar nuevas formas de completar el trabajo     
 33 Me demoro en responder los temas urgentes      
 34 Enfatizo la importancia de una misión común     
 35 Expreso mi satisfacción cuando otros cumplen las expectativas   
 36 Expreso confianza en que las metas serán cumplidas      
 37 Soy efectivo en satisfacer las necesidades relacionadas con el trabajo de los otros  
 38 Utilizo formas de liderazgo que son satisfactorias     
 39 Incito al resto a hacer más de lo que yo tenían previsto     
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 40 Soy efectivo en representar mi mayor autoridad a los demás    
 41 Trabajo con el resto de una forma satisfactoria      
 42 Aumento en los demás sus deseos de tener éxito      
 43 Consigo que la organización sea eficaz      
 44 Incremento en los demás sus esfuerzos y motivación     






















Cuestionario de gestión directiva 
 Nota: Se agradece anticipadamente la colaboración de los profesores de la Institución 
Educativa No. 116 “Abraham Valdelomar” Canto Grande 
RESPONDA A LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SEGÚN SU CRITERIO, MARQUE 
CON UNA “X” EN LA ALTERNATIVA QUE LE CORRESPONDE: 
Escala likert 
0. Nunca 1. Rara 
vez 




La gestión educativa 
  1 2 3 4 5 
1 Existen prácticas que ayudan al trabajo en equipo como reuniones 
periódicas, sistemáticas, reuniones de seguimiento al quehacer 
educativo, de planificación de actividades, de socialización, juntas de 
curso, reuniones de tarea. 
     
2 Se registra en documentos los acuerdos e iniciativas que surjan de ellas y 
que son producto del trabajo en equipo. 
     
3 Se involucra a los miembros de la comunidad educativa en la 
construcción del PEI. 
     
4 Se realiza difusión y comunicación educativa.      
5 El equipo directivo comunica con claridad los lineamientos para 
alcanzar las metas institucionales propuestas y el plan de mejora. 
     
6 Se organiza la secuencia de los bloques de contenidos de las asignaturas 
en los distintos niveles, y estos van acorde con las destrezas con criterios 
de desempeño que los estudiantes deben alcanzar. 
     
7 Se revisa periódicamente la micro planificación y mejora tomando en 
cuenta los contenidos no desarrollados en los tiempos esperados. 
     
8 Se verifica que las planificaciones de clases en los distintos niveles, 
contemplen el uso adecuado de materiales didácticos y los espacios 
físicos como recursos para alcanzar los objetivos planteados. 
     
9 Se planifica considerando la disponibilidad de las horas docentes y de 
acuerdo al calendario anual. 
     
10 Se da el uso pedagógico de las Tecnologías de información y 
comunicación en el aula. 
     
11 Los docentes optimizan los recursos didácticos, tiempo y espacio para el 
desarrollo de las actividades planificadas en el aula. 
     
12 Se organizan actividades que promuevan el trabajo en equipo de los 
estudiantes dentro y fuera del aula. 
     
13 El docente propicia un clima de aprendizaje donde existen espacios de 
diálogo, motivación, reconocimiento de logros y construcción conjunta. 
     
14 Se realiza el seguimiento a la práctica docente aplicando procedimientos 
e instrumentos de recolección de datos. 
     
15 Se realiza la retroalimentación a la acción docente luego de las prácticas 
de acompañamiento en el aula. 
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16 Se evalúa el nivel de logro alcanzado en el aprendizaje individual y 
grupal. 
     
17 Se evalúan continuamente los procesos de aprendizaje individual y 
grupal. 
     
18 Se desarrollan programas y un plan de mejora basados en los resultados 
obtenidos en el proceso evaluativo de los estudiantes. 
     
19 Se llevan registros estadísticos de los actores de la comunidad educativa 
que ayuden a la toma de decisiones en pro de la mejora continua. 
     
20 Los docentes revisan periódicamente los planes de evaluación para 
estudiantes con necesidades educativas especiales. 
     
21 Se actualizan inventarios, planes de mantenimiento y adquisiciones.      
22 Se usan los espacios físicos y recreativos de los que dispone la 
Institución para el cumplimiento del PEI. 
     
23 Se mantienen espacios seguros para todos los miembros de la 
comunidad educativa. 
     
24 Se mantiene en buen estado de funcionamiento la infraestructura de la 
institución educativa, los materiales didácticos y tecnológicos. 
     
25 Se evidencia la accesibilidad a la institución educativa y sus servicios 
para las personas con discapacidad. 
     
26 Se inicia las actividades diarias y las internas en cada jornada a la hora 
establecida. 
     
27 Se reduce las interrupciones a la tarea de enseñanza aprendizaje      
28 Se asigna a cada actividad el tiempo adecuado para su cumplimiento.      
29 Se repone el tiempo perdido por circunstancias ajenas a la institución 
educativa. 
     
30 Se cumple con las disposiciones legales de duración del año lectivo.      
31 Se promueve y verifica el cumplimiento de normas de puntualidad en 
tiempo y tareas de todos los miembros de la comunidad. 
     
32 En la gestión del tiempo se prioriza las actividades de aprendizaje.      
33 Se usa información estadística en la toma de decisiones a nivel de la 
institución educativa. 
     
34 Se informa de la disponibilidad de recursos de manera oportuna y 
efectiva a las instancias correspondientes. 
     
35 Se cumple con las normas legales y vigentes para la administración del 
personal. 
     
36 Se realizan actividades que promueven el desarrollo integral del 
personal, conociendo intereses y/o desarrollándolos. 
     
37 Se dispone de un programa institucional de desarrollo profesional 
(capacitaciones, actualizaciones) que complemente las competencias 
especializadas de los diferentes miembros del equipo docente. 
     
38 Se promueve el intercambio de conocimientos, lecturas y experiencias.      
39 Se dispone de una biblioteca especializada que se actualiza en forma 
continua según necesidades. 
     
40 Se alienta a que el personal produzca informes de experiencias 
realizadas, resúmenes de bibliografía, difusión de novedades personales, 
presentaciones académicas, participación en congresos, etc. 
     
41 Se promueve la participación de los docentes y directivos en procesos de 
formación humana. 
     
42 Se articula el PEI con las características del entorno de la institución.      
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43 Se elabora proyectos de vinculación de la institución educativa con la 
comunidad en redes de ayuda. 
     
44 Se pone en funcionamiento la asociación de ex alumnos en beneficio de 
la institución educativa. 
     
45 Se promueve prácticas que faciliten la relación de la institución con 
otras instituciones educativas del mismo círculo. 
     
46 Se socializa los logros académicos-culturales-formativos de los 
estudiantes con las redes de apoyo y la comunidad. 
     
 
